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I N F O  A R T I K E L  A B S T R A K 
  
 
 
Perlu adanya perhatian khusus dari pihak perusahaan terkait adanya niat 
karyawan untuk meninggalkan organisasi. Tujuan penelitian ini adalah 
mengembangkan model konseptual untuk membuktikan secara empiris 
bagaimana manajemen retensi dapat mendorong kepuasan dan komitmen 
kerja sehingga karyawan tidak berniat meninggalkan organisasi. Sebanyak 
36 account officer di Kabupaten Lumajang bersedia menjadi responden. 
Pendekatan yang digunakan berupa PLS. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa manajemen retensi dan kepuasan karyawan secara langsung mampu 
mengurangi niat karyawan untuk meninggalkan organisasi. Komitmen 
karyawan belum mampu menurunkan niat karyawan untuk meninggalkan 
organisasi. Lebih penting untuk meningkatkan manajemen retensi dan 
kepuasan kerja karyawannya dari pada komitmennya sebagai upaya untuk 
meminimalisir niat karyawan meninggalkan organisasi. 
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A B S T R A C T 
  Special attention needs to be paid by the company regarding the employee's 
intention to leave the organization. The purpose of this study is to develop a 
conceptual model to prove empirically how retention management can 
encourage job satisfaction and commitment so that employees do not intend 
to leave the organization. As many as 36 account officers in Lumajang 
Regency are willing to become respondents. The approach used is PLS. The 
results showed that retention management and employee satisfaction were 
directly able to reduce employee intentions to leave the organization. 
Employee commitment has not been able to reduce the intention of 
employees to leave the organization. It is more important to improve the 
management of employee retention and job satisfaction than their 
commitment as an effort to minimize the intention of employees leaving the 
organization. 
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PENDAHULUAN 
Terdapat sebuah pertanyaan penting yang perlu direnungkan yaitu mengapa orang memilih untuk 
tetap bertahan di sebuah organisasi atau memilih untuk meninggalkan organisasi (Holtom, 
Mitchell, Lee, & Eberly, 2008). Sebuah organisasi atau perusahaan di era modern seperti sekarang, 
sumber daya manusia karyawan merupakan asset penting yang perlu dipertahankan. Perlu adanya 
penerapan manajemen retensi sebagai upaya untuk mempertahankan karyawan yang ada pada 
perusahaan. Perusahaan tidak akan dapat menghentikan karyawannya yang melakukan pindah 
kerja jika tidak ada manajemen retensi yang dilaksanakan secara sistematis. Manajemen retensi 
lebih menitikberatkan pada kebijakan dan program untuk membuat karyawan merasa puas 
terhadap pekerjaannya (Wirawan, 2015). Manajemen retensi telah menjadi salah satu bidang 
manajemen sumber daya  manusia. Organisasi telah dipaksa untuk menggunakan metode baru dan 
motivator khusus disamping insentif yang telah benar-benar terbukti. Hal tersebut sangat penting 
dilakukan untuk mengevaluasi komitmen karyawan (Huhtala & Feldt, 2016; Kozák & Krajcsák, 
2018; Yamao & Sekiguchi, 2015). 
  
Dalam mempertahankan karyawan yang berkualitas, salah satu program retensi yang dapat 
dilakukan adalah mengembangkan kepusan kerjanya. Pegawai yang puas dengan pekerjaannya 
cenderung untuk tetap bekerja pada perusahaan (Chiang, Back, & Canter, 2005; Wirawan, 2015; 
Zito et al., 2018). Adanya kepuasan karyawan dapat mengurangi perputaran karyawan pada sebuah 
organisasi (Choi & Dickson, 2010). Dalam berapa studi juga menyatakan bahwa terdapat 
hubungan penting antara manajemen retensi dan niat karyawan untuk meninggalkan organisasi 
(Chau, Dahling, Levy, & Diefendorff, 2009; Shaw, 2011; Waldkirch, Nordqvist, & Melin, 2018). 
Kepuasan karyawan secara positif berhubungan dengan komitmen organisasi, tetapi berhubungan 
negatif dengan niat karyawan untuk meninggalkan organisasi. Komitmen organisasi juga 
berhubungan negatif dengan niat untuk meninggalkan organisasi (Kim, Leong, & Lee, 2005). 
Dalam studi lain kepuasan sebagai mediator antara pelayanan dan niat untuk meninggalkan 
organisasi (Taylor & Baker, 1994). Kepuasan kerja berhubungan signifikan dengan komitmen 
(Martin, Kolomitro, & Lam, 2013). 
 
Seperti pada beberapa karyawan account officer lain yang ada di Indonesia, di Kabupaten 
Lumajang Provinsi Jawa Timur menjadi mempunyai keunikan tersendiri yang perlu 
dipertimbangkan. Dimana tingkat perpindahan kerja yang tinggi diakibatkan oleh beberapa faktor. 
Dalam hal ini perlunya manajemen retensi yang diharapkan dapat meningkatkan kepuasan dan 
komitmen yang tinggi sehingga akan berdampak negatif dalam kaitannya dengan niat karyawan 
untuk meninggalkan organisasi. Selain itu adanya kepuasan kerja yang tinggi juga diharapkan akan 
meningkatkan komitmen kerja yang tinggi sehingga tidak ada niat karyawan untuk meninggalkan 
organisasi. Dengan adanya manajemen retensi, maka harapan terbesar perusahan nantinya akan 
semakin meningkatkan kepuasan dan komitmen kerja karyawan.  Account officer di Kabupaten 
Lumajang atau yang biasa disebut AO merupakan karyawan yang pekerjaannya berhubungan 
dengan masyarakat. Tidak asing lagi jika tingkat pindah kerja yang tinggi terjadi pada AO di 
Kabupaten Lumajang. Selain masyarakat yang terdiri dari berbagai suku dimana perilaku terhadap 
AO tersebut yang juga berbeda menjadi salah satu faktor niat untuk meninggalkan organisasi. 
 
 
METODE PENELITIAN  
Penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan mencari hubungan kausalitas. Populasi dalam 
penelitian ini adalah semua account officer di Kabupaten Lumajang berjumlah 41 orang. Teknik 
pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sampel sensus yaitu semua 
anggota populasi yang digunakan sebagai sampel. Metode pengumpulan data yang digunakan 
dalam penelitian ini meliputi observasi, kuesioner dan wawancara. Manajemen retensi diukur 
menggunakan tujuh item yang diadaptasi dari studi sebelumnya (Wirawan, 2015).  Kepuasan 
karyawan diukur dari hasil adaptasi penelitian sebelumnya diurakan kedalam empat item (Chow et 
al., 2007). Komitmen kerja juga diukur dari hasil adaptasi penelitian sebelumnya dikembangkan 
dari Meyer, Allen & Smith, (2000) menjadi tiga item (Jaros, 2007; Sopiah, 2008). Niat 
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meninggalkan organisasi juga diukur dari hasil adaptasi Lahey (1984) dan penelitian sebelumnya 
menjadi tiga item (Kim et al., 2005). Keseluruhan variabel penelitian diukur dengan skala likert 1 
(sangat tidak setuju) sampai 5 (sangat setuju). Teknik analisis data dalam penelitian ini dilakukan 
dengan menggunakan bantuan sofftware SmartPLS. Dalam model analisis terdapat dua unsur, 
yaitu outer model dan inner model. Outer model digunakan untuk menguji hubungan antara 
variabel laten dengan indikatornya. Dalam outer model menguji validitas dan reliabilitas. Inner 
model digunakan untuk menghubungkan antar variabel laten atau menguji hipotesis (Ghozali, 
2014; Widarjono, 2015). 
 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN  
Responden dalam penelitian ini yaitu karyawan account officer yang berada di Kabupaten 
Lumajang. Terdapat delapan Bank Perkreditan Rakyat diantaranya PT. BPR Dharma Indra, PT. 
BPR Sentral Artha Jaya, PT. BPR Sentral Arta Asia, PT. BPR Yuka Jaya, PT. BPR Wahan Dana 
Batu, PT. BPR Semeru Swasti, PT. BPR Purwosari Anugerah, dan PT. BPR Cinde Wilis Cabang 
Lumajang. Rata-rata jumlah account officer pada setiap lembaga perbankan tersebut adalah empat 
orang. Pembagian kerja account officer di Kabupaten Lumajang dilakukan dengan lima wilayah. 
Wilayah timur, utara, barat, selatan, dan kota. Wilayah kerja tidak hanya mencakup di Kabupaten 
Lumajang saja. Namun juga Kabupaten yang berada di sekitar Kabupaten Lumajang yang memang 
sudah ditentukan dari pihak perusahaan. Target yang ditentukan pada tiap-tiap BPR berbeda, 
namun tetap ada pemerataan target untuk masing-masing account officer. Pekerjaan dilakukan 
lima hari kerja. Setiap harinya dimulai pukul 07.00 sampai 16.00 WIB, dengan satu jam istirahat 
mulai pukul 12.00 sampai 13.00 WIB.  
 
Dari keseluruhan yang menjadi target yaitu 41 responden yang berasal dari account officer di 
Kabupaten Lumajang, yang bersedia mengisi sebanyak 37 responden. Terdapat beberapa alasan 
tidak semua responden dapat diteliti diantaranya 2 orang tidak bersedia mengisi kuesioner dan 
tidak memberikan keterangan. Selain itu 2 orang lagi menyatakan bahwa terdapat kesibukan 
beberapa hari sehingga tidak dapat melakukan pengisian kuesioner. Gambaran umum secara 
keseluruhan yang bersedia mengisi disajikan pada tabel berikut: 
 
Tabel 1. Gambaran Umum Responden 
 Frekuensi Persentase 
Jenis Kelamin   
Laki-laki 37 100.0 
Perempuan 0 0.0 
Usia   
18 sampai 20 tahun 1 2.7 
21 sampai 30 tahun 16 43.2 
31 sampai 40 tahun 15 40.5 
41 sampai 50 tahun 4 10.8 
50 sampai 64 tahun 1 2.7 
Status   
Belum Kawin 29 78.4 
Kawin 8 21.6 
Tingkat Pendidikan   
SD/Sederajat 0 0,0 
SMP/Sederajat 0 0,0 
SMA/Sederajat 22 59.5 
Diploma 1 2.7 
S1 13 35.1 
S2 1 2.7 
S3 0 0,0 
Sumber : Data diolah 2019 
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Manajemen retensi berpengaruh signifikan terhadap niat meninggalkan organisasi. Pengaruh 
tersebut bersifat negatif yang artinya jika manajemen retensi ditingkatkan maka niat meninggalkan 
organisasi akan menurun. Hal ini mengandung arti bahwa semakin baik manajemen retensi yang 
diterapkan, maka semakin rendah niat karyawan meninggalkan organisasi. Hasil penelitian ini 
mendukung dari pernyataan bahwa manajemen retensi merupakan sebuah usaha organisasi atau 
perusahaan yang bertujuan agar karyawan tidak berniat untuk meninggalkan organisasi (Chau et 
al., 2009; Doğan, 2008; Shaw, 2011; Sulistyan et al., 2017; Waldkirch et al., 2018). Terdapat 
prioritas-prioritas dalam pengaruh manajemen retensi terhadap niat karyawan meninggalkan 
organisasi. Prioritas utama yaitu perusahaan memberikan imbalan kepada karyawan yang 
berprestasi. Adanya imbalan prestasi yang diberikan ternyata dinilai positif oleh karyawan. 
Account officer di Kabupaten Lumajang butuh adanya pengakuan dalam bentuk imbalan atas 
prestasi yang diperolehnya. Mereka telah bekerja keras untuk mengejar target yang ditentukan 
perusahaan. Adanya imbalan atas prestasi yang telah diraih ternyata mampu menurunkan niat 
mereka untuk meninggalkan organisasi. 
 
Prioritas kedua yaitu perusahaan memahami keadaan karyawan. Keadaan karyawan perlu adanya 
perhatian dari pihak perusahaan karena mereka merupakan aset utama, tanpa karyawan atau 
sumber daya manusia perusahaan tidak akan dapat bergerak dan berkembang. Account officer di 
Kabupaten Lumajang memerlukan perhatian, terutama perhatian secara pribadi dari perusahaan. 
Hal ini karena mereka melakukan pekerjaan yang berat, jika tidak diimbangi dengan memberikan 
perhatian lebih mereka akan cenderung berniat untuk meninggalkan perusahaan tersebut. Prioritas 
ketiga adalah perusahaan menciptakan keseimbangan karyawan dalam melaksanakan tugasnya. 
Keseimbangan tersebut berupa tugas-tugas yang dibebankan, imbalan yang diberikan, serta 
wilayah tugasnya. Keseimbangan tugas dari account officer di Kabupaten Lumajang tersebut 
penting diciptakan agar mereka tidak berniat untuk meninggalkan perusahaan. Tugas-tugas yang 
dibebankan kepada mereka sudah seimbang baik berupa target, imbalan, dan wilayahnya. Mereka 
sudah merasakan adanya keseimbangan tersebut antar sesama account offier sehingga mereka 
tidak berniat meninggalkan organisasi. 
 
Prioritas keempat berupa perusahaan mengembangkan iklim organisasi yang profesional. Iklim 
organisasi yang dikembangkan perusahaan dirasakan account officer di Kabupaten Lumajang 
sudah cukup baik. Mereka cenderung untuk bertahan pada perusahaan dengan iklim organisasi 
tersebut. Pengembangan oleh perusahaan berupa menciptakan hubungan baik dengan atasan dan 
sesama karyawan, memberlakukan etika-etika yang baik di masyarakat, selalu menciptakan 
kondisi atau keadaan yang baik. Perusahaan menyediakan peluang untuk berkarir merupakan 
prioritas kelima. Peluang tersebut sangat diharapkan oleh beberapa acount officer di Kabupaten 
Lumajang. Mereka tidak menginginkan selamanya bekerja seperti apa yang dirasakan sekarang. 
Adanya peluang karir yang disediakan perusahaan, mereka jadi lebih bersemangat bekerja dan 
tidak berniat meninggalkan perusahaan tersebut. 
 
Perusahaan mengembangkan kepuasan kerja karyawan menjadi prioritas keenam. Kepuasan kerja 
karyawan sangat penting untuk dikembangkan demi menjaga karyawannya agar tidak berniat 
berhenti dari pekerjaanya. Account officer di Kabupaten Lumajang merasa cukup puas dengan apa 
yang diperoleh dari perusahaanya, oleh sebab itu perusahaan juga perlu mengembangkan lagi 
kepuasan yang ada sekarang. Prioritas terakhir adalah pimpinan mengembangkan model 
kepemimpinan yang cocok dengan perusahaan. Hal ini dipersepsikan rendah oleh account officer 
di Kabupaten Lumajang. Mereka merasakan ada ketidakcocokan dengan model pimpinan yang 
sekarang. Hal ini akan berdampak pada niat mereka untuk berhenti dari pekerjaan atau perusahaan. 
 
Manajemen retensi berpengaruh signifikan terhadap niat meninggalkan organisasi. Hal ini tidak 
lepas dari tiga prioritas niat meninggalkan organisasi. Prioritas utama dari niat meninggalkan 
organisasi yaitu jika memiliki peluang yang bagus, maka adanya keinginan untuk mencari 
pekerjaan lain. Account officer di Kabupaten Lumajang mempunyai keinginan untuk berpindah 
dari pekerjaan yang sekarang. Namun, karena peluang masih belum ada, mereka tetap bertahan 
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dengan apa yang mereka peroleh sekarang. Manajemen retensi yang diterapkan perusahaan 
sekarang mampu menghadang peluang-peluang pekerjaan dari luar. 
 
Prioritas kedua yaitu tidak menikmati pekerjaan ini dan ingin mencari pekerjaan lain. Account 
officer di Kabupaten Lumajang merasa tidak menikmati dengan pekerjaan sekarang dan memang 
adanya keinginan untuk mencari pekerjaan yang lain. Namun mereka masih ragu dengan pekerjaan 
lain yang akan didapatkan. Adanya keraguan jika pekejaan yang baru nantinya, penerapan 
manajemen retensi jauh laih buruk dari yang sekarang mereka terima sebagai account officer. 
Prioritas terakhir yaitu adanya harapan menemukan pekerjaan lain yang sama. Mayoritas account 
officer tidak berharap menemukan pekerjaan yang sama dengan sekarang. Mereka berharap untuk 
menemukan pekerjaan yang lebih baik. Harapan tersebut masih jauh karena terpengaruh dari 
sistem penerapan manajemen retensi perusahaan. 
 
Manajemen retensi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan karyawan. Adanya pengaruh positif 
dari hubungan keduanya mengandung makna bahwa apabila manajemen retensi ditingkatkan, 
maka kepuasan karyawan juga akan meningkat. Semakin baik manajemen retensi yang diterapkan, 
maka karyawan akan semakin puas. Hasil penelitian ini mendukung pernyataan bahwa manajemen 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan (Sulistyan et al., 2017). Hasil tersebut didukung dengan 
beberapa prioritas dari item yang diajukan. Prioritas utama yaitu perusahaan memberi imbalan 
kepada karyawan yang berprestasi. Adanya imbalan yang diberikan perusahaan kepada account 
officer di Kabupaten Lumajang mampu memberikan rasa puas. Mereka puas atas imbalan yang 
diperolehnya berupa gaji, tunjangan-tunjangan, dan bonus.  
 
Prioritas kedua yaitu perusahaan memahami keadaan karyawan. Account officer di Kabupaten 
Lumajang puas atas perhatian perusahaan kepada dirinya. Perhatian yang dapat membentuk 
kepuasan berupa perhatian ketika terjadi musibah terhadap anggota keluarganya baik sakit maupun 
meninggal, perhatian jika terjadi permasalahan pada pekerjaan, dan perhatian lainnya. Perusahaan 
paham akan beberapa sebab yang dialami karyawannya sehingga mereka puas akan hal tersebut. 
Prioritas ketiga adalah perusahaan menciptakan keseimbangan karyawan dalam melaksanakan 
tugasnya. Hal ini juga dapat membentuk kepuasan karyawan dari penerapan manajemen retensi. 
Keseimbangan berupa tugas yang dibebankan, imbalan yang diberikan dan wilayah kerja mampu 
memberi rasa puas account officer di Kabupaten Lumajang. Tidak ada perbedaan antara account 
officer satu dengan yang lain. Prioritas keempat berupa perusahaan mengembangkan iklim 
organisasi yang profesional. Iklim organisasi yang dikembangkan berupa hubungan baik dengan 
atasan dan sesama karyawan, memberlakukan etika-etika yang baik di masyarakat, selalu 
menciptakan kondisi atau keadaan yang baik. Hal ini mampu memberikan rasa puas pada account 
officer di Kabupaten Lumajang dan pekerjaan dapat terasa lebih menyenangkan. 
 
Perusahaan menyediakan peluang untuk berkarir merupakan prioritas kelima. Peluang untuk 
berkarir dalam account officer di Kabupaten Lumajang berupa peluang untuk menduduki jabatan 
yang lebih tinggi. Mereka berlomba-lomba untuk mendapatkan jabatan tersebut agar tidak tetap 
seperti pekerjaan yang sekarang. Mereka puas dengan peluang tersebut karena apa yang nantinya 
akan mereka peroleh tidak ada yang sia-sia. Perusahaan mengembangkan kepuasan kerja 
karyawan menjadi prioritas keenam. Kepuasan yang dikembangkan perusahaan telah dirasakan 
account officer di Kabupaten Lumajang berupa kepuasan akan sesama karyawan, kepuasan atas 
gaji yang diperoleh, kepuasan atas promosi jabatan, kepuasan atas penghargaan prestasi karyawan, 
dan sebagianya. Pengembangan kepuasan tersebut mampu memberikan rasa puas yang melekat 
dalam hati karyawannya. 
 
Prioritas terakhir adalah pimpinan mengembangkan model kepemimpinan yang cocok dengan 
perusahaan. Model kepemimpinan yang sekarang mampu memberikan rasa puas terhadap 
bawahannya, meskipun terkadang terdapat model kepemimpinan yang tidak sejalan dengan 
perusahaan. Pimpinan perusahaan sudah berupaya untuk memberikan yang terbaik dan dapat 
membentuk kepuasan bagi account officer di Kabupaten Lumajang. Manajemen retensi 
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berpengaruh signifikan terhadap kepuasan karyawan. Kepuasan karyawan yang dipengaruhi tidak 
terlepas dari lima item yang telah diukur. Terdapat prioritas-prioritas dari lima item tersebut 
sehingga mampu membentuk kepuasan. Prioritas utama yaitu puas terhadap pekerjaan ini. Account 
officer di Kabupaten Lumajang puas dengan pekerjaan yang sekarang karena memang adanya 
penerapan dari manajemen retensi untuk membentuk kepuasan karyawannya. Pekerjaan sudah 
didesain sedemikian rupa dan dianalisis agar karyawan menikmati pekerjaan ini. 
 
Prioritas kedua yaitu puas atas kerjasama yang baik. Kerjasama yang baik antara sesama account 
officer dan atasannya. Kerjasama tidak hanya dalam hal pekerjaan tetapi juga ketika terjadi 
musibah keluarga. Dukungan-dukungan moral mampu membentuk kerjasama yang baik. Prioritas 
ketiga berupa puas atas bayaran yang diberikan perusahaan. Perusahaan memberikan bayaran pada 
account officer di Kabupaten Lumajang sesuai dengan apa yang telah dikerjakan. Mereka puas 
karena apabila mereka giat dalam bekerja, maka akan mendapatkan bayaran yang tinggi. Puas atas 
promosi jabatan yang diberikan perusahaan menjadi prioritas keempat. Promosi jabatan 
memberikan menjadikan semangat account officer di Kabupaten Lumajang untuk mendapatkan 
jabatan yang dipromosikan tersebut. Promosi jabatan yang diberikan berupa jabatan untuk 
menduduki level diatasnya atau bahkan lebih tinggi lagi. Prioritas terakhir yaitu puas pada 
pimpinan. Pimpinan account officer di Kabupaten Lumajang selalu memberikan motivasi dalam 
melaksanakan tugas. Melakukan rapat internal untuk melakukan evaluasi pekerjaan sebelumnya 
dan memberikan tindak lanjut untuk pekerjaan yang akan dilakukan. 
 
Manajemen retensi berpengaruh signifikan terhadap komitmen kerja karyawan. Hal ini 
mengandung arti bahwa semakin baik manajemen retensi yang diterapkan, maka semakin tinggi 
komitmen kerja karyawan (Huhtala & Feldt, 2016; Kozák & Krajcsák, 2018; Yamao & Sekiguchi, 
2015). Terdapat prioritas-prioritas dari item yang digunakan untuk menggukur manajemen retensi 
dalam mempengaruhi komitmen kerja karyawan. Prioritas utama yaitu perusahaan memberi 
imbalan kepada karyawan yang berprestasi. Adanya imbalan yang diberikan kepada account 
officer di Kabupaten Lumajang berupa gaji, tunjangan-tunjangan, dan bonus mampu 
meningkatkan komitmen kerja. Disusul priotitas kedua yaitu perusahaan memahami keadaan 
karyawan. Account officer di Kabupaten Lumajang memang perlu mendapatkan perhatian agar 
mereka mempunyai komitmen kerja tinggi. Perhatian tersebut berupa perhatian ketika terjadi 
musibah terhadap anggota keluarganya baik sakit maupun meninggal, perhatian jika terjadi 
permasalahan pada pekerjaan, dan perhatian lainnya. Perusahaan paham akan beberapa sebab yang 
dialami karyawannya sehingga mereka semakin berkomitmen. 
 
Prioritas ketiga berupa perusahaan menciptakan keseimbangan karyawan dalam melaksanakan 
tugasnya. Account officer di Kabupaten Lumajang merasakan keseimbangan yang diberikan 
perusahaan berupa tugas yang dibebankan, imbalan yang diberikan dan wilayah kerja. Mereka 
semakin berkomitmen dengan adanya keseimbangan-keseimbangan tersebut. Perusahaan 
mengembangkan iklim organisasi yang profesional menjadi prioritas keempat. Hubungan baik 
dengan atasan dan sesama karyawan, memberlakukan etika-etika yang baik dimasyarakat, dan 
selalu menciptakan kondisi dan keadaan yang baik merupakan iklim organisasi yang 
dikembangkan perusahaan. Account officer di Kabupaten Lumajang merasakan adanya 
perkembangan iklim organisasi tersebut sehingga mereka semakin berkomitmen untuk bekerja. 
Perusahaan menyediakan peluang untuk berkarir merupakan prioritas kelima. Peluang tersebut 
berupa jabatan yang lebih tinggi. Account officer di Kabupaten Lumajang berlomba-lomba untuk 
menduduki jabatan tersebut dengan menunjukkan komitmen kerja yang tinggi.  
 
Prioritas keenam yaitu perusahaan mengembangkan kepuasan kerja karyawan. Account officer di 
Kabupaten Lumajang merasakan pengembangan kepuasan kerja tidak hanya dengan sesama rekan 
kerjanya tetapi juga dalam bentuk gaji yang diperolehnya, kepuasan atas promosi jabatan, serta 
kepuasan atas penghargaan prestasi. Pengembangan kepuasan tersebut mampu membuat mereka 
semakin berkomitmen dalma bekerja. Prioritas terakhir yaitu pimpinan mengembangkan model 
kepemimpinan yang cocok dengan perusahaan. Model kepemimpinan yang diterapkan dalam 
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menggerakkan account officer di Kabupaten Lumajang terkadang juga tidak sesuai dengan visi 
misi perusahaan. Namun juga tetap memandang jiwa sosial sebagai sesama manusia. Hal ini juga 
mampu meningkatkan komitmen kerja karyawannya. 
 
Komitmen kerja karyawan juga terdapat prioritas-prioritas yang terpengaruh oleh adanya 
manajemen retensi. Adapun prioritas utama yaitu ingin menjadi bagian dari perusahaan. Account 
officer di Kabupaten Lumajang ingin menjadi bagian dari perusahaan dengan adanya penerapan 
sistem manajemen retensi yang sekarang. Mereka menganggap perusahaan sebagai bagian dari 
keluarga, karena kesehariannya bekerja sebagai tim. Disusul prioritas kedua yaitu akan tetap 
bertahan pada perusahaan. Mereka tetap bertahan pada perusahaan karena merasa cukup dengan 
penerapan manajemen retensi dari perusahaan. Account officer di Kabupaten Lumajang bertahan 
dengan menutup akses untuk bekerja pada tempat yang lain. Prioritas terakhir yaitu adanya 
kesadaran seharusnya bertahan. Kesadaran tersebut sudah terwujud dengan sendirinya dari dalam 
diri para account officer di Kabupaten Lumajang. Mereka sadar bahwa penerapan sistem 
manajemen retensi perusahaan adalah juga untuk kemajuan karyawannya. 
 
Kepuasan karyawan tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen kerja karyawan. Hasil ini 
menolak dari penelitian sebelumnya karyawan (Kim et al., 2005). Karyawan yang semakin puas 
ternyata tidak mampu meningkatkan komitmen kerjanya. Kepuasan sudah terbentuk dari dalam 
diri karyawan tanpa mempengaruhi komitmen kerja account officer di Kabupaten Lumajang.  
 
Hal ini dapat dijelaskan dari prioritas utama dalam mengukur kepuasan karyawan adalah puas 
terhadap pekerjaan ini. Adanya penilaian yang cukup tinggi dari kepuasan karyawan terhadap 
pekerjaannya tidak dapat mempengaruhi adanya komitmen kerja yang tinggi. Disusul prioritas 
kedua yaitu puas atas kerjasama yang baik. Kerjasama yang dimaksud adalah antara sesama rekan 
kerja dan atasan. Kerjasama dengan sesama rekan kerja yaitu dalam hal mengatasi permasalahan 
pekerjaan dan permasalahan keluarga yang dihadapi, sedangkan kerjasama dengan atasan yaitu 
dalam kaitannya mencari solusi bersama atas target pekerjaan yang sudah ditentukan apabila 
belum terpenuhi. Atasan juga dapat menjadi rekan kerja yang baik dalam mengatasi permasalahn 
keluarga yang dihadapi. Tetapi adanya kepuasan atas kerjasama yang baik juga tidak dapat 
menjamin adanya komitmen kerja karyawan. Prioritas ketiga dalam mengukur kepuasan kerja 
yaitu puas atas bayaran yang diberikan perusahaan. Bayaran yang diberikan kepada account officer 
di Kabupaten Lumajang sesuai dengan hasil kerjanya. Adanya kepuasan yang cukup tinggi atas 
bayaran yang diterima tidak menjamin adanya komitmen kerja yang tinggi. Prioritas keempat yaitu 
puas atas promosi jabatan yang diterima. Promosi jabatan untuk naik ke level yang lebih tinggi 
sudah dirasakan cukup tinggi kepuasannya, namun belum dapat mempengaruhi adanya komitmen 
kerja yang cukup tinggi juga. Prioritas terkahir yaitu puas pada pimpinan. Pimpinan memberikan 
motivasi kepada bawahannya, melakukan evaluasi pekerjaan sebelumnya sebagai upaya tindak 
lanjut pekerjaan yang akan datang. Hal tersebut juga belum mampu mempengaruhi adanya 
komitmen kerja yang tinggi. 
 
Selain prioritas dari item kepuasan karyawan, juga terdapat prioritas dari item komitmen kerja 
karyawannya. Prioritas utama yaitu ingin menjadi bagian dari perusahaan. Account officer di 
Kabupaten Lumajang mempersepsikan cukup tinggi untuk menjadi bagian dari perusahaan. 
Mereka menganggap perusahaan sebagai keluarga, namun hal tersebut tidak terpengaruh dari 
kepuasan karyawannya. Prioritas kedua yaitu akan tetap bertahan pada perusahaan. Account 
officer di Kabupaten Lumajang mempersepsikan cukup tinggi dengan memilih bertahan pada 
perusahaan dengan menutup akses untuk bekerja ditempat lain. Prioritas terakhir yaitu adanya 
kesadaran seharusnya bertahan. Adanya kesadaran dari dalam diri account officer di Kabupaten 
Lumajang untuk bertahan pada perusahaan dipersepsikan cukup tinggi dan mereka sadar bertahan 
untuk kemajuan perusahaan. Ketiga prioritas dari komitmen kerja karyawan meskipun dinilai 
cukup tinggi tidak dipengaruhi oleh faktor kepuasan karyawannya. Mereka berkomitmen untuk 
bekerja sudah timbul dari dalam dirinya dan juga dipengaruhi oleh faktor yang lain. 
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Kepuasan karyawan tidak berpengaruh signifikan terhadap niat meninggalkan organisasi. Hasil 
penelitian menolak penelitian sebelumnya (Chiang et al., 2005; Wirawan, 2015; Zhou et al., 2009; 
Zito et al., 2018). Semakin tinggi kepuasan karyawan belum mampu menahan niatan karyawan 
untuk meninggalkan organisasi. Dinilai dari lima item pernyataan kepuasan kerja sudah cukup 
tinggi dan terdapat prioritas utama dari kelima item tersebut yaitu puas terhadap pekerjaan ini. 
Account officer di Kabupaten Lumajang sudah cukup puas dengan pekerjaan yang mereka 
lakukan, menikmati pekerjaan, dan tampak adanya rasa puas dengan hasil yang diperoleh. Prioritas 
kedua yaitu puas atas kerjasama yang baik. Kerjasama dengan sesama rekan kerja maupun dengan 
atas sudah dinilai cukup puas. Prioritas ketiga adalah puas atas bayaran yang diberikan perusahaan. 
Perusahaan memberikan bayaran sesuai dengan hasil kerjanya. Mereka cukup puas karena hasil 
kerjanya tidak sia-sia. Pada prioritas keempat yaitu puas atas promosi jabatan yang diberikan 
perusahaan menjadi prioritas keempat. Promosi jabatan dinilai cukup puas dan menjadikan 
semangat account officer di Kabupaten Lumajang untuk mendapatkan jabatan yang dipromosikan 
tersebut. Promosi jabatan yang diberikan yaitu untuk menduduki level diatasnya atau bahkan lebih 
tinggi lagi. Prioritas terakhir yaitu puas pada pimpinan. Adanya penilaian cukup puas pada 
pimpinan atas motivasi-motivasi dalam melaksanakan tugas, evaluasi dan tindak lanjut. 
 
Kepuasan karyawan pada perusahaan belum mampu menurunkan niat karyawan untuk 
meninggalkan organisasi. Niat karyawan meninggalkan organisasi dinilai dari tiga item. Item yang 
menjadi prioritas utama yaitu jika memiliki peluang bagus, adanya keinginan untuk mencari 
pekerjaan lain. Item ini dipersepsikan bagus oleh account officer di Kabupaten Lumajang. Peluang 
pekerjaan lain memang tidak dapat diprediksi oleh pihak perusahaan, namun dapat diminimalisir 
melalui sistem manajemen retensi yang diterapkan bukan melihat dari kepuasan karyawannya 
terhadap perusahaan. Peluang yang diperoleh karyawan berupa peluang mendapatakan pekerjaan 
dengan gaji yang lebih tinggi, peluang untuk berwirausaha, dan peluang menduduki posisi jabatan 
yang lebih tinggi di perusahaan lain.  
 
Prioritas kedua yaitu tidak menikmati pekerjaan ini, dan mencari pekerjaan lain. Account officer di 
Kabupaten Lumajang menilai hal tersebut cukup bagus. Mereka merasa ada ketidak cocokan 
dengan pekerjaan ini. Meskipun dilihat mereka puas, tetapi tidak mampu menahan adanya niat 
mereka untuk meninggalkan organisasi terutama karena mereka tidak menikmati pekerjaan 
tersebut. Adanya ketidaknyamanan dengan pekerjaan yang sekarang dan mencari pekerjaan lain. 
Mereka mencari pekerjaan lain yang lebih nyaman meskipun imbalan yang diberikan lebih baik 
yang sekarang. Prioritas terakhir berupa harapan menemukan pekerjaan lain yang sama. Hal ini 
dinilai rendah oleh account officer di Kabupaten Lumajang karena mereka tidak berharap 
menemukan pekerjaan yang sama dengan sekarang. Harapan-harapan tersebut yaitu menemukan 
yang lebih baik dari yang sekarang seperti bekerja di sektor pemerintahan dengan gaji yang lebih 
tinggi, dan harapan memperoleh jabatan yang lebih tinggi. 
 
Komitmen kerja karyawan tidak berpengaruh signifikan terhadap niat meninggalkan organisasi. 
Hasil penelitian menolak penelitian sebelumnya (Zhou et al., 2009). Semakin tinggi komitmen 
kerja karyawan belum mampu menahan niatan karyawan untuk meninggalkan organisasi. 
Komitmen kerja karyawan dinilai dari tiga item yang belum mampu mempengaruhi niat karyawan 
untuk meninggalkan organisasi atua perusahaan. Dari tiga item tersebut, yang utama adalah ingin 
menjadi bagian dari perusahaan. Adanya keinginan account officer di Kabupaten Lumajang untuk 
menjadi bagian dari perusahaan dengan menganggap sebagai perusahaan bagian dari keluarga, 
karena kesehariannya memang bekerja sebagai tim. Namun tidak menuntut kemungkinan memang 
ada niatan mereka untuk meninggalkan atua berhenti dari perusahaan karena sebab lain, bukan 
sebab hal tersebut. 
 
Prioritas yang kedua yaitu akan tetap bertahan pada perusahaan. Dikaji lebih mendalam dari 
account officer di Kabupaten Lumajang bahwa meskipun mereka tetap bertahan pada perusahaan, 
terdapat masa dimana mereka ada niatan untuk berhenti dari perusahaan. Namun yang dapat lebih 
menjelaskan alasan mereka bertahan adalah karena adanya sistem manajemen retensi yang bagus. 
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Prioritas terakhir adalah adanya kesadaran seharusnya bertahan. Kesadaran dari account officer di 
Kabupaten Lumajang untuk bertahan pada perusahaan muncul ketika mereka melihat sistem 
imbalan yang diberikan. Meskipun mereka sadar untuk tetap bertahan pada perusahaan, tidak 
dapat dipungkiri bahwa mereka akan tetap mempunyai niat untuk meninggalkan perusahaan. 
 
Komitmen karyawan dengan ketiga item tersebut ternyata melum mampu untuk mempertahankan 
karyawannya. Mereka tetap mempunyai niat untuk meninggalkan organisasi atau perusahaan. 
Dilihat dari niat meninggalkan organisasi sendiri dinilai dari tiga item. Prioritas utama dari item 
tersebut adalah jika memilik peluang yang bagus, adanya keinginan untuk mencari pekerjaan lain. 
Hal ini dinilai bagus oleh account officer di Kabupaten Lumajang. Adanya peluang-peluang yang 
lebih bagus dari perusahaan lain memang tidak dapat diprediksi oleh pihak perusahaan. Apabila 
dilihat dari komitmen mereka yang bagus tapi akan tetap ada keinginan untuk mencari pekerjaan 
lain jika memang terdapat peluang yang lebih bagus. 
 
Prioritas kedua yaitu tidak menikmati pekerjaan ini, dan mencari pekerjaan lain. Penilaian account 
officer di Kabupaten Lumajang akan hal ini memang cukup bagus. Namun mereka ada beberapa 
ketidakcocokan dengan pekerjaan ini. Mereka berkomitmen dengan pekerjaannya, namun niatan 
mereka untuk mencari pekerjaan lain akan tetap ada. Potensi untuk itu dikarenakan adanya 
ketidakcocokan pekerjaan. Prioritas terakhir adalah harapan menemukan pekerjaan lain yang 
sama. Penilaian account officer di Kabupaten Lumajang akan hal ini memang rendah karena 
memang mereka tidak ingin jika mendapatkan pekerjaan baru yang sama dengan yang sekarang. 
Mereka berkomitmen dengan pekerjaan yang sekarang, namun yang mereka inginkan sebenarnya 
adalah pekerjaan seperti bekerja di sektor pemerintahan dengan gaji yang lebih tinggi.  
 
Kepuasan karyawan tidak memediasi pengaruh manajemen retensi terhadap niat meninggalkan 
organisasi. Adanya niat karyawan untuk meninggalkan organisasi tidak terpengaruh oleh 
kepuasan, namun secara langsung manajemen retensi berpengaruh signifikan terhadap niat 
meninggalkan organisasi. Manajemen retensi memang mampu membuat karyawan puas. Tetapi 
karyawan yang puas tidak menuntut kemungkinan untuk meninggalkan organisasi. Jadi kepuasan 
karyawan memang tidak dapat dijadikan ukuran seorang account officer di Kabupaten Lumajang 
dari adanya niatan mereka untuk meninggalkan organisasi atau perusahaan. 
 
Komitmen kerja tidak memediasi pengaruh manajemen retensi terhadap niat meninggalkan 
organisasi. Tetapi secara langsung manajemen retensi berpengaruh signifikan terhadap niat 
meninggalkan organisasi, tanpa melalui komitmen kerja. Manajemen retensi mampu membuat 
karyawan untuk berkomitmen terhadap pekerjaannya. Tetapi karyawan yang berkomitmen tetap 
ada niatan untuk meninggalkan organisasi atau perusahaan. Jadi komitmen account officer di 
Kabupaten Lumajang terhadap pekerjaannya tidak dapat dijadikan ukuran untuk menilai adanya 
niatan untuk meninggalkan organisasi.  
 
Kepuasan karyawan tidak berpengaruh signifikan terhadap niat meninggalkan organisasi melalui 
komitmen kerja. Dalam hal ini baik secara langsung maupun tidak langsung, kepuasan karyawan 
tidak berpengaruh signifikan terhadap niat meninggalkan organisasi. Adanya niatan account 
officer di Kabupaten Lumajang untuk meninggalkan organisasi memang sudah timbul dari dirinya 
sendiri, tanpa kepuasan dan komitmen kerjanya. 
 
 
KESIMPULAN 
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan dapat ditarik beberapa kesimpulan bahwa Manajemen 
retensi berperan penting dalam menurunkan niat karyawan untuk meninggalkan organisasi. 
Manajemen retensi tidak berperan penting dalam menurunkan niat karyawan untuk meninggalkan 
organisasi melalui kepuasan karyawan. Manajemen retensi tidak berperan penting dalam 
menurunkan niat karyawan untuk meninggalkan organisasi melalui komitmen kerja. Kepuasan 
karyawan tidak berperan penting dalam menurunkan niat karyawan untuk meninggalkan 
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organisasi. Kepuasan karyawan tidak berperan penting dalam menurunkan niat karyawan untuk 
meninggalkan organisasi melalui komitmen kerja. 
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